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1 JOHDANTO 
1.1 Aihe ja rajaus 
Opinnäytetyön aiheena on tutkia ja selvittää, kuinka faktapohjaisesti ja laajasti 
toimeksiantajayrityksen henkilöstö tietää ja ymmärtää omia oikeuksiaan ja vel-
vollisuuksiaan yrityksen työntekijöinä. 
 
 Aihe on rajattu koskemaan työsopimuslain lukuja, jotka käsittelevät työsopi-
musta yleisesti, työntekijän velvollisuuksia, lomauttamista, työsopimuksen pur-
kamista, irtisanomisperusteita sekä työsopimuksen pätemättömyyttä ja koh-
tuuttomia ehtoja, sekä hieman työturvallisuutta ja työelämän tietosuojaa. Teo-
riaan sisältyy myös jonkin verran faktaa työnantajan oikeuksista ja velvolli-
suuksista. Tämä lähinnä sen takia, että työntekijän oikeuksiin ja velvollisuuk-
siin liittyvät asiat eivät olisi liiaksi irrallaan asiayhteydestä. Käänteisesti ja jok-
seenkin karkeasti ajateltuna työnantajan velvollisuudet ovat työntekijän oi-
keuksia ja työnantajan oikeudet voivat olla työntekijän velvollisuuksia. Työssä 
käsitellään myös hieman työturvallisuuslainsäädäntöä, vuorotteluvapaalakia, 
opintovapaalakia sekä yksityisyyden suojaa työelämässä. Tutkimukseen pää-
tyneet aiheet, lait ja kysymykset on valittu yhdessä toimeksiantajan kanssa. 
 
Mielestäni on tärkeää, että yrityksen henkilöstö on ajan tasalla sitä kosketta-
vista oikeuksista ja velvollisuuksista. Vähintään yhtä tärkeää on se, että henki-
löstö voi halutessaan löytää helposti ja nopeasti faktatietoa, jotta vältetään 
väärien käsitysten leviäminen. Selkein tavoite opinnäytetyölläni on luoda yri-
tykselle tietopohjaa osaamisesta ja ymmärryksestä, jonka myötä henkilöstön 
perehdyttäminen teeman puitteissa olisi helpompaa.  
 
Työsopimuslaki ja muut työssä käsiteltävät lait ovat merkittäviä ja arkipäiväisiä 
asioita lähes jokaisen työtä tekevän ihmisen elämässä. Monesti vaikuttaa, että 
työntekijällä on pelkästään hataria tietoja lainsäädännöstä. Käsitys siitä, että 
työnantajalla olisi joka tapauksessa se ”viimeinen sana” on melko yleinen. Täl-
laiset ”viimeiset sanat” ovat sitä paremmin vältettävissä, mitä paremmin työn-
tekijä on tietoisempi omista oikeuksistaan. (Asikainen, Kuoppamäki, Lehto, 
Nieminen, Salonen, Turunen, Vuorinen 2002, 7.) Myös vanhentunut tieto on 
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ongelmallista. Vuonna 2001 säädettiin uusi työsopimuslaki. (Koskinen & Ulla-
konoja 2009, 3–4.)  
 
1.2 Toimeksiantaja 
VTM Putkistohuolto Oy on ympäristönhuoltoalan yritys, joka on erikoistunut 
putkistohuoltotöihin ja putkistosaneerauksiin. Yritys on perustettu vuonna 
1990, ja sen perustaja ja omistaja on Vesa Makkonen. Yrityksen kotipaikka si-
jaitsee Kouvolan Kuusankoskella Katajaharjun teollisuusalueella, ja sen toimi-
alue on pääsääntöisesti Kouvola, mutta toisinaan myös Kymenlaakso laajem-
min. Työntekijöitä yrityksessä on tällä hetkellä 10. Tutkimukseen osallistui 6 
työntekijää, joiden toimenkuva on pääosin huoltotyöt ja putkistosaneeraukset.  
 
2 TYÖSOPIMUS 
Työsopimuksen tekemisen myötä työntekijä sitoutuu tekemään työtä työnanta-
jalle. Tässä asetelmassa työnantaja toteuttaa oikeuttaan johtaa ja valvoa työn-
tekijää. Vastikkeeksi työntekijä saa tavallisimmin palkkaa. (Asikainen ym. 
2002, 5.) 
Työsopimuslaki ei edellytä, että työsopimuksen olisi oltava määrättyä muotoa 
noudattava. Vaihtoehdot muodolle ovat suullinen, kirjallinen ja sähköinen. 
Jopa konkludenttinen sopimistapa on kelvollinen. Konkludenttisesti tehty sopi-
mus tarkoittaa, että olosuhteiden perusteella on ilmeistä, että sopijaosapuolet 
ovat halunneet tehdä työsopimuksen, vaikka asiaa ei ole tuotu julki. Työmark-
kinaosapuolet suosittelevat sopimuksen tekemistä kirjallisena erilaisten ongel-
matilanteiden välttämiseksi. (Bruun & von Koskull 2012, 37.)  
Sopimuksen sisällössä noudatetaan sopimusvapautta, eli asiasta sopivat osa-
puolet sopivat keskenään sovellettavista ehdoista. Sopimusvapaus ei kuiten-
kaan tarkoita täysin vapaata sopimista. Rajoittavia tekijöitä löytyy työlainsää-
dännöstä sekä työehtosopimuksesta. (Koskinen & Ullakonoja 2009, 25, 48.) 
Yli kuukauden kestävässä työsuhteessa työnantajan täytyy ilmoittaa työnteki-
jälle sopimuksen yleisistä ehdoista 30 päivän kuluessa. Alle kuukauden kestä-
vän sopimuksen ehdoista ei tarvitse ilmoittaa. Valmiissa työsopimuksessa tu-
lisi olla mainittuna ainakin seuraavat asiat: 
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 työnteon alkamisajankohta 
 työntekopaikka 
 työsuhteen muoto ja kesto 
 mahdollinen koeaika 
 pääasialliset työtehtävät ja toimenkuva 
 työaika 
 sovellettava työehtosopimus 
 palkka ja palkanmaksukausi 
 vuosiloman määräytyminen 
 irtisanomisaika ja sen määräytyminen 
 määräaikaisen työsopimuksen kesto ja peruste määräaikaisuudelle 
(Työsopimus.) 
Työsopimukseen kirjattuja ehtoja ei kumpikaan osapuoli voi mennä muutta-
maan omin päin. Jos työntekijä on ammattiliiton jäsen, hän voi halutessaan 
pyytää työpaikan luottamusmiestä tarkastamaan työsopimuksensa yhdessä 
kanssaan. (Työsopimus.) 
 
3 TYÖNTEKIJÄN VELVOLLISUUDET 
Työntekijän on työtään tehdessä noudatettava työnantajan antamia ohjeita ja 
määräyksiä. Yleinen uskollisuusvelvollisuus tai lojaalisuusvelvollisuus edellyt-
tää työntekijää välttämään menettelyä, joka voisi tehdä vahinkoa työnantajalle. 
Asialliset määräykset ovat myös noudatettavia asioita, ja näitä ovat muun mu-
assa määräykset koskien työn järjestelyä, sisältöä, työn laatua, työaikaa ja 
työpaikkaa. Tarpeen tullen työnantaja voi myös määrätä esimerkiksi työnteki-
jän oikeudesta viettää aikaa työpaikalla työajan ulkopuolella. (Asikainen ym. 
2002, 17.) 
 
3.1 Työturvallisuus 
Lähtökohtana työturvallisuuden osuudesta työntekijän velvollisuuksista puhut-
taessa on, että itse työntekijän on oltava huolellinen, varovainen ja tarkkaavai-
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nen koskien niin omaa kuin muidenkin työntekijöiden työturvallisuutta. Esimer-
kiksi havaituista vioista ja puutteista ilmoittaminen työnantajalle on parasta 
tehdä välittömästi, jotta turvallisuus voidaan taata. (Asikainen ym. 2002, 17.)  
Työturvallisuuslainsäädännön puolelta on hyvä muistaa työnantajan velvolli-
suus varustaa työntekijät oikeanlaisilla suojavarusteilla ja suojalaitteistolla ti-
lanteen mukaan. Tämä johtaa työntekijän velvollisuuteen käyttää varusteita ja 
laitteistoa määrätyissä tilanteissa määrätyillä tavoilla. (Kuikko 2005, 77–78.) 
Työntekijällä on oikeus pidättyä työnteosta tilanteissa, joissa työn tekeminen 
aiheuttaa vakavaa, tavallista suurempaa ja/tai välitöntä vaaraa hengelle tai 
terveydelle. (Koskinen & Ullakonoja 2009, 190.) 
 
3.2 Kilpaileva työsopimus 
Työntekijällä on lähtökohtaisesti täysi oikeus työskennellä usean työnantajan 
alaisena samanaikaisesti. Kuitenkaan sellaisen työn tekeminen samanaikai-
sesti, joka vahingoittaa työnantajaa, ei ole sallittua. Kilpailevan työn kiellettä-
vyys määrittyy hyvän tavan vastaisuudella. Hyvän tavan vastaista on esimer-
kiksi, jos työntekijän erikoisosaamin on niin korkealla tasolla, että asiakkaat 
siirtyvät työntekijän mukana. Edellytyksenä kieltämiselle on myös, että vahin-
gon syntymisen on oltava ilmeistä ja käytännössä varmaa. Pelkästään mah-
dollisuus vahingon synnystä ei riitä kieltämään toiselle työskentelyä. (Asikai-
nen ym. 2002, 18.) Työnantaja voi suojata ensiksi tehtyä sopimusta vaatimalla 
tuomioistuimelta kilpailevan työsopimuksen purkupäätöstä (Työsopimuslaki 
30.4.1970/16). 
 
3.3 Liike- ja ammattisalaisuudet 
Työsuhteessa työnantajan liike- ja ammattisalaisuuksien hyödyntäminen ja 
paljastaminen on kiellettyä. Vastuu saadun informaation tulkinnasta salatta-
vuuden suhteen on pitkälti työntekijällä. Työnantajan on kuitenkin otettava 
huomioon, että työntekijälle annetun tiedon salattavuudesta on usein erikseen 
mainittava ja tarkennettava. Tyypillisiä liike- ja ammattisalaisuuksia ovat asiat, 
jotka koskevat yrityksen taloutta, liikesuhteita ja käytettävää tekniikkaa. (Asi-
kainen ym. 2002, 18–19.) 
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Salaisuuden rikkomisesta voi seurata vahingonkorvausvelvollisuus. Teon ta-
hallisuus hyötymis- ja vahingoittamistarkoituksessa tekee rikoksesta vakavam-
man. Oikeudettoman, esimerkiksi salatun tiedon, hankkiminen johtaa siihen, 
että työntekijän on noudatettava salassapitovelvollisuutta myös työsuhteen 
päättymisen jälkeen. (Asikainen ym. 2002, 18–19.) 
 
3.4 Kilpailukieltosopimus 
Kilpailukieltosopimus on sopimus, joka tehdään joko osaksi työsopimusta tai 
tarpeen tullen erillisenä. Tällä sopimuksella rajoitetaan työntekijän oikeutta 
työskennellä kilpailijalle tai harjoittaa itse kilpailevaa toimintaa. Mikä tahansa 
syy ei ole kuitenkaan hyväksyttävä kyseisen sopimuksen solmimiselle. Sopi-
mus voidaan tehdä esimerkiksi tilanteessa, jossa työntekijän asema tai tehtä-
vät ovat erityislaatuisia tai jos työntekijä on saanut työssään huomattavan 
määrän tai huomattavan arvokasta erikois- tai lisäkoulutusta. (Asikainen ym. 
2002, 19–20.) 
Kilpailukiellon pituus voi olla enintään kuusi kuukautta. Myös vuoden mittainen 
kielto on mahdollinen, jos työntekijä saa kiellon sopimisesta kohtuullisen kor-
vauksen. (Asikainen ym. 2002, 19–20.) 
Kiellon rikkomisesta seuraavasta sopimussakosta on tavallisesti maininta kil-
pailukieltosopimuksessa, ja sakko voi olla enimmillään kuuden kuukauden pal-
kan verran. Jos sopimussakon suuruutta ei ole erikseen sovittu, vaikuttaa sa-
kon suuruuteen vahingon määrä sekä mahdolliset huolimattomuus- ja tahalli-
suustekijät. Tällöin myöskään kuuden kuukauden palkan ylärajaa rangaistuk-
sen arvona ei ole. (Asikainen ym. 2002, 19–20.) 
 
4 LOMAUTTAMINEN 
Lomauttaminen käsitteenä tarkoittaa, että työnantaja saa työsopimuslaissa 
määriteltyjen ehtojen täyttyessä keskeyttää työn tarjoamisen ja palkanmaksun 
työsuhteen ollessa yhä voimassa. Lomauttaminen vaatii tiettyjen toimintatapo-
jen sekä määräaikojen noudattamista. Näistä tavoista ja ajoista on säädetty 
erikseen työsopimuslaissa ja alojen työehtosopimuksissa. (Lomautus 2015.) 
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Lomautustapa ja lomautuksen kesto määräytyy työn vähenemisen perus-
teella. Lomautus voidaan toteuttaa esimerkiksi työaikaa lyhentämällä, jolloin 
uusista työajoista tulee ensisijaisesti sopia työnantajan kanssa kirjallisesti. Jos 
kyseinen toimintatapa ei ole mahdollinen, on sovittava siitä, milloin seuraavan 
viikon työajoista ilmoitetaan. (Asikainen ym. 2002, 59.) 
Työntekijä on oikeutettu toisen työn tekemiseen lomautuksen aikana. Tärkeää 
on kuitenkin huomioida, että aikaisempi työsopimus on ensisijainen. Jos lo-
mautus paljastuu perusteettomaksi, on työntekijä oikeutettu vahingonkorvauk-
seen. (Asikainen ym. 2002, 59.) 
 
4.1 Perusteet lomauttamiselle 
Lomauttamiselle on laissa määritelty kaksi perustetta: 
 Tuotannolliset tai taloudelliset syyt 
Tuotannollisia ja taloudellisia syitä on käsitelty tämän tietoperus-
tan kohdassa 6.2.  
 
 Työnantajan edellytykset työn tarjoamiseen ovat vähentyneet tilapäi-
sesti 
Tilapäinen vähentyminen tarkoittaa tässä tapauksessa enintään 
90 päivän kestoista jaksoa. Työnantajalla ei ole lomautusoikeutta, 
jos työntekijälle pystytään kohtuudella järjestämään jotakin muuta 
työtä tai työnantajan tarpeita vastaavaa tai muuten sopivaa koulu-
tusta. 
 
Määräaikaisen työntekijän lomauttaminen onnistuu vain, jos kyseessä on sijai-
suus. Lomauttaminen edellyttää myös tilannetta sekä olosuhteita, joissa vaki-
tuisen työntekijän lomautus olisi oikeutettua. (Asikainen ym. 2002, 60.) 
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4.2 Työntekijöiden kuuleminen 
Lomautettava työntekijä on oikeutettu saamaan ennen lomautustaan kattavan 
selvityksen lomautuksen perusteista, laajuudesta, toteuttamistavasta, alkamis-
ajankohdasta ja sen kestosta. Ilmoitus voi olla kirjallinen tai suullinen. (Asikai-
nen ym. 2002, 60–61.) 
Selvityksen saatuaan työntekijällä on oikeus tulla kuulluksi. Tarkoituksena on 
lisätä työntekijän mahdollisuuksia puhua näkemyksistään ennen lomautta-
mista. Työntekijän kannalta on kannattavaa mennä kuulemistilaisuuteen kerto-
maan omista näkemyksistä sekä vaatimaan työnantajalta tarkkaa selvitystä 
tämän esittämistä lomautusperusteista. (Asikainen ym. 2002, 60–61.) 
 
4.3 Lomautusilmoitus 
Ilmoituksen lomautuksesta on tultava työntekijän tietoon vähintään 14 kalente-
ripäivää ennen lomautuksen alkamista. Lomautusilmoitus on annettava ensisi-
jaisesti työntekijälle henkilökohtaisesti, mutta jos kyseinen menettely ei ole 
mahdollista, myös kirjeitse tai sähköisesti toimitettu ilmoitus käy.  
Työntekijällä on aina oikeus kirjalliseen ilmoitukseen. Työttömyyspäivärahan 
hakemista varten ilmoituksessa on oltava merkittynä lomautuksen syy, täsmäl-
linen alkamisaika sekä lomautuksen kesto tai arvio siitä. (Lomauttaminen 
2014.) 
 
4.4 Työhön paluu 
Toistaiseksi lomautettujen työntekijöiden on saatava ilmoitus työn alkamisesta 
vähintään 7 kalenteripäivää aiemmin. Ilmoitus voi olla muodoltaan kirjallinen, 
suullinen tai sähköinen. (Työhön paluu lomautuksen jälkeen.) 
Työntekijä on oikeutettu irtisanomaan lomautuksen ajaksi toisen työnantajan 
kanssa solmimansa työsopimuksen viiden päivän irtisanomisaikaa noudat-
taen. Toissijaisen sopimuksen kestolla tai määräaikaisuudella ei tässä tapauk-
sessa ole merkitystä. Toissijaista sopimusta koskevissa asioissa voidaan so-
pia ainoastaan työntekijän eduksi. (Työhön paluu lomautuksen jälkeen.) 
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4.5 Irtisanoutuminen lomautusaikana 
Lomautetulla työntekijällä on oikeus irtisanoutua milloin tahansa lomautuksen 
aikana riippumatta siitä, onko työsopimus määräaikainen tai toistaiseksi voi-
massa oleva. Irtisanoutumisoikeus päättyy seitsemän päivää ennen lomautuk-
sen päättymistä. (Asikainen ym. 2002, 62.) 
Jos lomautuksen kesto on ollut yhtäjaksoisesti vähintään 200 päivää, on työn-
tekijä oikeutettu irtisanoutumaan ja saamaan heti irtisanomisajan palkan sekä 
lomakorvaukset ilman työntekovelvollisuutta. Huomionarvoista on, että vuosi-
loma ei katkaise 200:aa päivää. (Asikainen ym. 2002, 62.) 
 
4.6 Irtisanomisajan palkan vähentäminen 
Sikäli kuin työnantaja päättää irtisanoa lomautetun työntekijän, on työntekijä 
oikeutettu saamaan irtisanomisajan palkan ja lomakorvaukset.  
 Jos lomautusilmoitusaika on 14 päivää tai vähemmän 
Irtisanomisajan palkasta ei saa vähentää mitään. 
 
 Jos lomautusilmoitusaika on yli 14 päivää 
Työnantaja voi vähentää irtisanomisajan palkasta 14 päivän pal-
kan. (Asikainen ym. 2002, 62.) 
 
 
5 TYÖSOPIMUKSEN PURKAMINEN 
5.1 Purkamisperuste 
Työnantaja voi purkaa työsopimuksen, jos hänellä on mahdollisuus vedota 
erittäin painavaan syyhyn. Erittäin painava syy voi syntyä esimerkiksi tilan-
teissa, joissa työntekijä on laiminlyönyt tai rikkonut vakavasti työsopimuksesta 
tai laista johtuvaa velvoitetta. Työntekijän toimen on oltava ollut vaikutuksel-
taan tällöin niin olennainen, ettei työnantajalta voida edellyttää kohtuudella 
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työsopimuksen jatkamista. Myös uskollisuusvelvollisuuden rikkominen tie-
tyissä tapauksissa ja tarpeeksi vakavasti voi johtaa riittävän painavaan syy-
hyn. (Bruun & von Koskull 2012, 103–104.) On syytä huomauttaa, että mai-
nittu erittäin painava syy on eri asia kuin myöhemmin kohdassa 6.1 mainittava 
asiallinen ja painava syy. 
Myös työntekijällä on oikeus purkaa työsopimus tietyissä tilanteissa. Tällaisia 
ovat esimerkiksi tilanteet, joissa työnantaja vaarantaa työntekijän turvallisuu-
den törkeästi, jos työntekijälle ei anneta tarpeeksi työtä tai jos palkanmaksu ei 
tapahdu sopimuksen mukaisesti. (Bruun & von Koskull 2012, 104.) 
 
5.2 Purkamisoikeuden raukeaminen 
Lainmukaisestikin riittävä purkamisperuste vanhenee ja raukeaa, mikäli työso-
pimusta ei ole purettu 14 päivän kuluessa siitä, kun sopijaosapuoli on saanut 
tiedon olemassa olevasta purkamisperusteesta. Jos purkaminen ei ole onnis-
tunut pätevästä syystä 14 päivän kuluessa tiedonsaannista, esimerkiksi onnet-
tomuudesta johtuvan tajuttomuuden takia, voi sopimuksen purkaa myös 14 
päivän kuluessa esteen lakkaamisesta, eli esimerkkitapauksessa tajuttomuu-
den päättymisestä. (Bruun & von Koskull 2012, 104.) 
 
5.3 Työsopimuksen purkautuneena pitäminen 
Jos työntekijä on poissa työstä vähintään seitsemän päivää ilmoittamatta työn-
antajalle pätevää poissaolon syytä, on työnantajalla oikeus pitää työsopimusta 
purkautuneena. Tällöin purkautumisajankohdaksi lasketaan päivä, jona luva-
ton poissaolo on alkanut. Vastaavasti myös työntekijällä on samanlainen oi-
keus. Tässäkin tapauksessa purkautuneena pitäminen voi peruuntua, jos so-
pijaosapuolella on pätevä syy estymiselleen. (Bruun & von Koskull 2012, 104–
105.) 
 
6 IRTISANOMISPERUSTEET 
Työnantajan oikeutta työsopimuksen purkamiseen on rajoitettu. Karkeasti ja-
oteltuna irtisanomisperusteet voi jakaa kahteen luokkaan: henkilöön liittyvät 
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irtisanomisperusteet sekä taloudelliset tai tuotannolliset irtisanomisperusteet. 
(Asikainen ym. 2002, 83.) 
 
6.1 Työntekijän henkilöön liittyvät irtisanomisperusteet 
Toistaiseksi voimassa olevan työsopimuksen voi irtisanoa ainoastaan asialli-
sesta ja painavasta syystä. On hyvä huomata, että aiemmin kohdassa 5.1 
mainittu erittäin painava syy on eri asia kuin asiallinen ja painava syy. Edelly-
tyksenä on myös, että työntekijä on tehnyt vakavan rikkomuksen koskien suh-
teeseen olennaisesti vaikuttavia velvollisuuksiaan taikka laiminlyönyt niitä. Pe-
rusteita tällaiselle irtisanomiselle voivat olla esimerkiksi seuraavat: 
 työtehtävien puutteellinen tekeminen tai kokonaan tekemättä jättämi-
nen 
 uskollisuusvelvollisuuden rikkominen 
 perusteeton kieltäytyminen työnteosta 
 luvaton poissaolo tai työaikojen noudattamatta jättäminen 
 epäasiallinen käytös asiakkaita tai työnantajaa kohtaan 
 vapaa-ajalla tapahtunut toiminta tai asia, jonka seurauksena osapuol-
ten välinen luottamus on heikentynyt vakavasti 
Työsopimuslaissa on myös selkeästi listattuna tilanteet, jolloin työntekijän irti-
sanominen ei ole sallittua. Tällaisia syitä ovat seuraavat: 
 sairaus, vamma tai tapaturma pois lukien tilanteet, joissa jonkin edellä 
mainitun johdosta työntekijän työkyky on heikentynyt niin, ettei työnan-
tajalta voida kohtuudella edellyttää sopimuksen jatkamista. 
 osallistuminen työtaistelutoimenpiteeseen 
 poliittiset, uskonnolliset, muut mielipiteet tai hänen osallistumisensa yh-
teiskunnalliseen tai yhdistystoimintaan 
 turvautuminen työntekijän oikeusturvakeinoihin. 
 
Työnantajan on vedottava irtisanomisperusteen lain mukaan kohtuullisessa 
ajassa. Kohtuullista aikaa ei ole määritelty, mutta se on kuitenkin pidempi kuin 
työsopimuksen purkamisaika, eli 14 päivää. Tavallisesti kohtuullinen aika on 
pisimmillään muutaman kuukauden mittainen. (Asikainen ym. 2002, 88–92.) 
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Irtisanomisperusteiden riittävyys käsitellään tapauskohtaisesti. Rikkomuksen 
kollektiivisuus, mahdollinen yllytys rikkomukseen, aiemmat rikkomukset ynnä 
muut vaikuttavat asiaan. On myös olemassa lieventäviä asioita kuten työnteki-
jän vähäinen tai huono opastus. Työntekijän ja työnantajan olosuhteet koko-
naisuudessaan huomioidaan. (Asikainen ym. 2002, 88–92.) 
Työntekijää ei saa irtisanoa ilman varoitusta. Vain erittäin painavissa tapauk-
sissa, joissa työntekijän olisi ilman varoitustakin pitänyt ymmärtää tekonsa 
moitittavuus, varoitusta ei tarvitse antaa ennen irtisanomista. Muodoltaan va-
roitus voi olla suullinen tai kirjallinen. Laissa ei ole säädetty erikseen varoitus-
ten määrästä tai voimassaoloajasta. Varoituskäytännön on kuitenkin oltava 
johdonmukainen, suhteellinen ja kaikille tasapuolinen. Sikäli kuin työntekijää 
varoitetaan aiheetta, on työntekijän omalla vastuulla kiistää aiheeton varoitus. 
(Asikainen ym. 2002, 88–92.) 
Ennen irtisanomista työntekijällä on oikeus tulla kuulluksi kertoakseen omat 
näkemyksensä ja saadakseen tiedon työsuhteen päättymisperusteista. Työn-
tekijä voi halutessaan pyytää tilaisuuteen todistajan. Kuulemisen yhteydessä 
on selvitettävä, olisiko irtisanominen mahdollista välttää uudelleensijoittamalla 
työntekijä toisiin tehtäviin. Tällainen voi tulla kuuloon esimerkiksi jos kyseessä 
on asiakaspalveluun sopimattomaksi paljastunut henkilö. Vakavien rikkomus-
ten yhteydessä selvitysvelvollisuutta ei ole. (Asikainen ym. 2002, 88–92.) 
 
6.2 Taloudelliset ja tuotannolliset irtisanomisperusteet sekä osa-aikaistaminen 
Työnantaja on oikeutettu irtisanomaan työsopimuksen tilanteissa, joissa tar-
jolla oleva työ on taloudellisista, tuotannollisista tai työnantajan toiminnan uu-
delleenjärjestelyistä johtuvista syistä vähentynyt olennaisesti ja pysyvästi. En-
nen irtisanomista työnantajan tulee selvittää, onko työntekijälle mahdollista 
tarjota toisia tehtäviä tai kouluttaa hänet toisiin tehtäviin. (Työsopimuslaki 
26.1.2001/55.) 
Irtisanominen tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla edellyttää, että tarjolla 
oleva työ on todellakin vähentynyt kokonaisvaltaisesti koko yrityksen työtilan-
teen mukaan. Irtisanomisperuste on hyväksyttävä, jos irtisanotun työntekijän 
tehtävät siirretään muille tehtäviksi, eivätkä nämä tehtävät muuta muiden 
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työntekijöiden toimenkuvia. Tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla irtisa-
nottaessa irtisanominen ei saa johtua työntekijän käytöksestä tai työntekijästä 
henkilökohtaisesti. (Työsopimuslaki 26.1.2001/55.) 
Irtisanominen tuotannollisilla tai taloudellisilla perusteilla ei ole sallittua, jos 
työnantaja palkkaa joko ennen irtisanomista tai sen jälkeen uuden työntekijän 
samankaltaisiin tehtäviin, vaikka irtisanotun toimintaedellytykset eivät ole vas-
taavana aikana olennaisesti muuttuneet. (Työsopimuslaki 26.1.2001/55.) 
Työnantaja saa päättää irtisanomisjärjestyksen vapaasti kuitenkin kohdellen 
työntekijöitä tasapuolisesti ilman syrjintää. Määräaikaisen työntekijän irtisano-
minen tällä perusteella onnistuu ainoastaan, jos työsopimuksessa on sovittu 
tällaisen menettelyn mahdollisuudesta. (Työsopimuslaki 26.1.2001/55.) 
Työnantajalla on takaisinottovelvollisuus, jos yritys tarvitsee yhdeksän kuukau-
den sisällä irtisanotun työntekijän työsuhteen päättymisestä lisää työntekijöitä 
samankaltaisiin tehtäviin, joita irtisanottu on aiemminkin tehnyt. Ehtona takai-
sinotolle on, että irtisanottu on edelleen työvoimatoimistosta työtä hakeva ja 
sovelias. (Työsopimuslaki 26.1.2001/55.) 
Työnantaja voi taloudellisten ja tuotannollisten irtisanomisperusteiden täytty-
essä myös irtisanomisen sijaan muuttaa työntekijän työsuhteen osa-ai-
kaiseksi. Tällöin on noudatettava irtisanomisaikaa. (Työsopimuslaki 
26.1.2001/55.) 
 
6.3 Työntekijän oikeus työllistysmisvapaaseen 
Työntekijä on oikeutettu irtisanomisaikanaan saamaan vapaata uuden työn 
löytämistä tai työllistymistä tukevia toimenpiteitä varten. Tällöin työntekijä saa 
myös täyttä palkkaa. Vapaan määrään vaikuttaa irtisanotun henkilön irtisano-
misajan pituus.  
 Jos irtisanomisaika on enintään yksi kuukausi, on vapaan pituus yh-
teensä enintään 5 työpäivää. 
 Jos irtisanomisaika on yhtä kuukautta pidempi mutta enintään neljä 
kuukautta, on vapaan pituus yhteensä enintään 10 työpäivää. 
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 Jos irtisanomisaika on pidempi kuin neljä kuukautta, on vapaan pituus 
yhteensä enintään 20 työpäivää. 
Vapaan pitämisestä voi sopia työnantajan ja työntekijän välillä myös toisilla ta-
voilla. Voidaan esimerkiksi sopia, että vapaata pidetään työpäivän osina tai 
ettei vapaata pidetä ollenkaan.  Vapaata voi saada työllistymisohjelman laati-
miseen, sen mukaiseen työvoimapoliittiseen aikuiskoulutukseen, harjoitteluun 
ja työssäoppimiseen tai oma-aloitteeseen tai viranomaisaloitteeseen työpaikan 
hakuun ja työhaastatteluun tai uudelleensijoitusvalmennukseen. Muuhun tar-
koitukseen työnantaja ei ole velvoitettu antamaan vapaata. Työntekijän on 
työllistymisvapaan halutessaan ilmoitettava työnantajalle etukäteen aikeistaan 
pitää vapaata ja perusteet sille. Työnantajan pyytäessä työntekijän on toimitet-
tava luotettava ja tarkka selvitys vapaaseen oikeuttavista perusteista. (Muutos-
turva 2013.) 
 
7 TYÖSOPIMUKSEN PÄTEMÄTTÖMYYS JA KOHTUUTTOMAT EHDOT 
Jos työsopimus on pätemätön, pystyy työntekijä irtisanomaan tai purkamaan 
sopimuksensa välittömästi. Lain mukaan pätemättömiä perusteita ovat esi-
merkiksi pakko, vilpillinen menettely, kiskominen, erehdys ja erhekirjoitus. Jos 
sopimus on pätemätön, ei sen asettamia velvoitteita tarvitse missään nimessä 
täyttää. (Bruun & von Koskull 2012, 109–110.) 
 
7.1 Kohtuuttomat ehdot 
Työsopimukseen kirjattua ehtoa voidaan sovitella tai jättää huomioimatta. 
Kohtuuton ehto tarkoittaa sellaista ehtoa, jonka toteuttaminen käytännössä 
olisi vastoin hyvää tapaa tai muulla tapaa kohtuutonta. Sovittelulla pyritään 
kohtuullistamaan ehtoja osapuolille sopivimmiksi. Kohtuullistamissäännös kos-
kee myös palkkaehtoja, jos työsopimuksessa on erikseen sovittu palkasta. So-
vittelu voi tapahtua osapuolten kesken, mutta tarpeen vaatiessa sovittelu voi-
daan toteuttaa myös tuomioistuimessa. (Bruun & von Koskull 2012, 110; Työ-
ehdon kohtuuttomuus ja mitättömyys.) 
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Tietyissä tapauksissa ehto voidaan jättää täysin huomioimatta. Tällaisia ta-
pauksia ovat esimerkiksi tapaukset, joissa ehdon soveltaminen voi johtaa hy-
vän tavan vastaiseen tai rikolliseen toimintaan. (Työehdon kohtuuttomuus ja 
mitättömyys.) 
 
7.2 Mitättömän ehdon vaikutukset 
Jos jokin työsopimuksessa sovituista ehdoista on ristiriidassa sellaisen lain tai 
säännöksen kanssa, jonka tarkoituksena on työntekijän suojeleminen, johtaa 
se ehdon mitättömyyteen. Mitätön ehto ei tee kuitenkaan koko työsopimuk-
sesta pätemätöntä, kunhan muut ehdot ovat lainmukaisia. (Työehdon kohtuut-
tomuus ja mitättömyys.) 
 
8 SAIRAUSLOMA JA TYÖNANTAJALLE ILMOITTAMINEN 
8.1 Työntekijän sairastuminen 
Sairauden yllättäessä työntekijän on viivyttelemättä ilmoitettava työnantajalle työky-
vyttömyydestään ja sen arvioidusta kestosta. Työnantaja voi vaatia työntekijää esittä-
mään työkyvyttömyydestään lääkärintodistuksen tai muun työpaikalla sovitun selvi-
tyksen. Tapauksissa, joissa sairausloma kestää enintään kolme päivää, riittää myös 
työterveyshoitajan, terveydenhoitajan tai sairaanhoitajan antama selvitys. (Kiinteistö-
palvelualan työehtosopimus 2013.) 
Enintään kolmen kalenteripäivän pituuden lisäksi muita edellytyksiä työterveyshoita-
jan, terveydenhoitajan tai sairaanhoitajan antamalle selvitykselle ovat seuraavat: 
 Sairauden epidemialuontoisuus (flunssa, vatsatauti ym.) 
 Sairaanhoitoa ei ole järjestetty työnantajan kustantaman työterveyshuollon 
osaksi 
 Työntekijä ei ole pyynnöstään huolimatta päässyt julkisen terveydenhuollon 
piirin lääkärin vastaanotolle kiirellisyysluokituksen tai muun pakottavan syyn 
vuoksi 
(Kiinteistöpalvelualan työehtosopimus 2013.) 
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Jos työntekijän edellytetään käyvän jonkun tietyn lääkärin vastaanotolla, on työnan-
taja velvollinen korvaamaan lääkärintodistuksen hankkimisesta aiheutuneet kustan-
nukset. (Kiinteistöpalvelualan työehtosopimus 2013.) 
 
8.2 Työntekijän lapsen sairastuminen 
Työntekijän lapsen tai muun hänen taloudessaan vakituisesti asuvan alle 10-vuotiaan 
lapsen sairastuessa äkillisesti on työntekijällä oikeus tilapäiseen hoitovapaaseen. Ti-
lapäisen hoitovapaan kesto on enintään neljä työpäivää kerrallaan. Oikeus tilapäi-
seen hoitovapaaseen on myös eri talouksissa lapsen kanssa asuvalla vanhemmalla. 
Tilapäiseen hoitovapaaseen oikeutetut vanhemmat eivät saa olla hoitovapaalla yhtä-
aikaisesti. (Työsopimuslaki 26.1.2001/55.) 
 
Työntekijällä on velvollisuus ilmoittaa työnantajalle tilapäisestä hoitovapaasta ja sen 
arvioidusta kestosta mahdollisimman nopeasti. Työnantaja voi tarvittaessa pyytää 
työntekijää esittämään tilapäisen hoitovapaan perusteista luotettavan selvityksen. 
(Työsopimuslaki 26.1.2001/55.) 
9 OPINTO- JA VUOROTTELUVAPAA 
9.1 Opintovapaa 
Työsuhteessa olevalla työntekijällä, jonka palvelussuhde työnantajaan on kes-
tänyt vähintään vuoden, on oikeus opintovapaaseen. Opintovapaan voi käyt-
tää halutessaan yhdessä tai useammassa osassa. Vaihtoehtoisesti jaksotuk-
sen voi suorittaa myös niin, että työntekijä on työpäivästä osan työssä ja osan 
opintovapaalla. Jos työnantajan kanssa ei ole toisin sovittu, on opintovapaa 
palkatonta. (Opintovapa 2015.) 
Opintovapaan käytön vaihtoehtoja ovat seuraavat: 
• julkisen valvonnan alainen koulutus (myös ulkomailla)  
• ammattiyhdistyskoulutus 
• maatalousyrittäjille järjestetty koulutus. 
 
Jotta koulutus tai opiskelu voi kelvata perusteeksi opintovapaalla, voi se sisäl-
tää esimerkiksi  
• opetuksen seuraamista 
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• opetussuunnitelman mukaista käytännön harjoittelua tai  
• koetilaisuuteen osallistumista. 
(Opintovapaa 2015.) 
 
Opintovapaata hakee aina työntekijä hakemuksella. Jos opintovapaa kestää 
yli viisi työpäivää, haetaan sitä kirjallisesti työnantajalta vähintään 45 kalenteri-
päivää ennen kuin opinnot alkavat. Maksimissaan viiden päivät pituista opinto-
vapaata voi hakea joko suullisesti tai kirjallisesti, mutta kuitenkin vähintään 15 
kalenteripäivää opintojen alkamista aikaisemmin, ellei työnantajan kanssa ole 
toisin sovittu. (Opintovapaa 2015.) 
 
9.2 Vuorotteluvapaa 
Vuorotteluvapaasta sopivat työnantaja sekä työntekijä yhdessä. Vuorotteluva-
paalle jäävä voi käyttää vapaan vapaasti, kuinka vain haluaa. Vapaan kesto 
on vähintään 100 ja enintään 360 kalenteripäivää. Vuorotteluvapaan edellytyk-
senä ovat vähintään 16 vuoden työhistoria sekä alle 60 vuoden ikä. Vapaa 
täytyy aloittaa viimeistään sen kalenterikuukauden aikana, jona vuorottelija 
täyttäisi 60. Mainittu 60 vuoden ikäraja ei kosketa ennen 1957 syntyneitä hen-
kilöitä. (Vuorotteluvapa 2015.) 
Vuorotteluvapaata viettävällä on oikeus vuorottelukorvaukseen, jonka määrä 
on 70 % siitä työttömyyspäivärahasta, johon vuorottelijalla olisi oikeus työttö-
mänä ollessaan. Jos vuorotteluvapaalle lähtevällä on työhistoriaa vähintään 
25 vuotta, vuorottelukorvauksen suuruus on 80 % työttömyyspäivärahasta. 
(Vuorottelukorvaus 2015.) 
Vuorottelukorvauksen määrä lasketaan työttömyyspäivärahasta, jossa ei huo-
mioida korotusosaa eikä korotettua ansio-osaa, vaikka vuorottelijalla olisikin 
työttömänä ollessaan oikeus korotusosaan tai korotettuun ansio-osaan. (Vuo-
rottelukorvaus 2015.) 
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10 MITÄ TIETOJA TYÖNTEKIJÄSTÄ SAA KERÄTÄ? 
Työnantajalla on oikeus kerätä työnhakijasta tai työntekijästä ainoastaan sel-
laisia henkilötietoja, jotka ovat työsuhteen kannalta välittömästi tarpeellisia. 
Lähtökohtaisesti muunlaista tietoa ei saa kerätä. Työnantajan on tarpeen vaa-
tiessa kyettävä perustelemaan, miksi mitäkin henkilötietoja on kerätty. Jos 
henkilötieto ei ole työsuhteen kannalta tarpeellinen, ei sitä saa kerätä edes 
työntekijän suostumuksella. (Mitä tietoja työntekijästä saa kerätä.) 
Työntekijää koskevat henkilötiedot on ensi sijassa kerättävä työntekijältä itsel-
tään. Jos tietoja hankitaan muualta, vaaditaan siihen työntekijän suostumus. 
(Työelämän tietosuoja 2015.) 
Kerättäviä tietoja ovat seuraavat tiedot: 
 Terveydentilaa koskevat tiedot 
  
 Henkilöluottotiedot 
Henkilöluottotietoja voidaan kerätä työntekijän luotettavuuden ar-
vioimiseksi, jos jokin seuraavista ehdoista täyttyy: 
1. Työntekijän tehtäviin kuuluu työnantajan puolesta käytettä-
vää merkittävää taloudellista päätäntävaltaa. 
2. Työtehtävät sisältävät taloudellisesti merkittävien luottojen 
myöntöä ja valvontaa. 
3. Työtehtävät sisältävät pääsyn työnantajan tai asiakkaan 
kannalta merkittäviin liike- ja ammattisalaisuuksiin. 
4. Työtehtävissä käytetään tietojärjestelmää, jolla työnantajan 
tai asiakkaan varoja voidaan siirtää tai muuttaa niihin liitty-
viä tietoja. 
5. Työtehtävissä käsitellään itsenäisesti arvoltaan merkittäviä 
määriä rahaa, arvopapereita tai arvoesineitä. 
6. Työtehtävissä vartioidaan työnantajan tai asiakkaan omai-
suutta. 
7. Työtehtäviin kuuluu pääsääntöisesti valvomaton oleskelu 
yksityiskodissa. 
 
(Laki yksityisyydensuojasta työelämässä 13.8.2004/759.) 
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 Huumausaineiden käyttöä koskevat tiedot 
Työnantajalla on oikeus työsuhteen aikana vaatia työntekijää esittä-
mään todistus huumausainetestistä, jos 
1. on syytä epäillä, että työntekijä on tai on ollut huumausai-
neiden vaikutuksen alaisena töissä 
2. on syytä epäillä, että työntekijä on riippuvainen huumeista 
3. testaaminen on välttämätöntä työkyvyn selvittämiseksi 
4. työ edellyttää tarkkuutta, luotettavuutta, itsenäistä harkin-
takykyä tai reagointikykyä 
5. jos työnteko huumeiden vaikutuksen alaisena tai riippu-
vaisena vaarantaa työntekijän tai toisen turvallisuuden, 
hengen ja/tai terveyden, vaarantaa maanpuolustusta tai 
valtion turvallisuutta, vaarantaa liikenneturvaa, lisää ym-
päristövahinkojen riskiä tai vaarantaa tietosuojan ja salas-
sapidon, josta voi seurata taloudellista vahinkoa työnanta-
jalle tai asiakkaalle 
 
(Laki yksityisyydensuojasta työelämässä 13.8.2004/759.) 
 
11 KÄYTÄNNÖN OSIO 
11.1 Ennen tutkimusta 
Tutkimustani varten haastattelin toimeksiantajayritykseni henkilöstön kuutta 
työntekijää, joilla kaikilla on hyvin samanlainen toimenkuva. Kyseiset henkilöt 
toimivat viemärien huoltotöiden ja saneerausten sekä muiden niin kutsuttujen 
kenttätöiden parissa.  
Pyysin henkilöitä haastateltaviksi kasvotusten, sillä olen heidän kanssaan te-
kemisissä viikoittain. Kaikki tavoittelemani henkilöt suostuivat osallistumaan 
opinnäytetyötutkimukseeni. Tässä vaiheessa sovimme yhdessä ajankohdat ja 
paikan, jossa haastattelutilaisuudet järjestettiin, sekä kerroin, että analysoinnin 
helpottamiseksi haastattelutilanteet äänitetään. Haastattelut suoritettiin nimet-
töminä ja myös vastausten analysoinnit ja pohdinnat toteutettiin niin, ettei yk-
sittäisen henkilön sanomaa asiaa tai ajatusta voi tunnistaa. 
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Haastatteluissa ei ollut kysymyksiä jokaisesta teoriaosuudessa käsitellystä py-
kälästä. Haastattelukysymyksien aiheet olivat kuitenkin pitkälti hyvin arkipäi-
väisiä ja kenties tavallisimpia sellaisia aiheita, joilla voi olla suuri vaikutus työ-
tekijän elämään. Haastattelussa käsittelemättä jäänyttä teoriaa toimeksiantaja 
voi kuitenkin hyödyntää mahdollisten jatkotoimenpiteiden, kuten perehdyttämi-
sen yhteydessä.  
 
11.2 Tutkimusmuoto 
Valitsin tutkimusmuodokseni kvalitatiivisessä tutkimuksessa käytetyn puo-
listrukturoidun haastattelun. Puolistrukturoidussa haastattelussa suurimmassa 
osassa kysymyksiä on jonkinlainen struktuuri, eli rakenne. (Puolistrukturoitu 
haastattelu.) Tässä tutkimuksessa sääntöä on hieman venytetty ja kaikki kysy-
mykset ovat strukturoituja. Kysymysten hyvin selkeästä linjasta huolimatta 
vastaustilanteeseen sisältyi keskustelua ja haastattelumaisuutta. Tällä tavalla 
menetellessä esiin nousee asioita ja näkökulmia, joita kyselylomakkeen suun-
nitteluvaiheessa ei välttämättä pysty kovinkaan hyvin ja tarkasti ajattelemaan. 
Puolistrukturoidun haastattelun joustavuus niin haastattelevan tutkijan kuin 
haastateltavankin näkökulmasta on halutun mallisten tulosten saamisen kan-
nalta ehdottoman tärkeää. (Puolistrukturoitu haastattelu.) 
11.3 Tutkimusaineiston analysointi 
Tutkimuksesta saadun aineiston käsittely aloitettiin tässä tapauksessa litteroi-
malla, eli muuttamalla äänitetyt haastattelut kirjalliseen muotoon. Koska me-
netelmänä on puolistrukturoitu haastattelu, voi aineistoista alkaa läpikäynnin 
yhteydessä jättämään pois asioita ja mainintoja, jotka eivät ole tutkimuksen 
kannalta tärkeitä, olennaisia tai eivät muuten liity asiaan. (Hirsjärvi & Hurme 
2001, 138–141.)  
Litteroinnin jälkeen vuorossa on tutkimusaineiston koodaaminen. Tällä tarkoi-
tetaan aineistoissa ilmenevien yhtäläisyyksien ja toistuvuuksien esiintyvyyden 
kartoittamista. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 80.) Valitsemani tut-
kimusmuodon järjestelmällisyyden ja struktuurin vuoksi tutkimusaineiston koo-
daaminen oli yksinkertaista. Teemoittelun tarve oli myös vähäistä, sillä ennalta 
määritellyt kysymykset kietovat teeman melko tiukasti kunkin lakipykälän ym-
pärille. 
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11.4 Haastattelujen tulokset 
Työsopimuksen muodosta kaikki haastateltavat olivat hyvin perillä, ja suurin 
osa muistikin mainita nykyaikaisemman version kirjallisesta muodosta, eli säh-
köisessä muodossa tehdyn työsopimuksen. Sen sijaan konkludenttisesta työ-
sopimuksesta yksikään haastateltava ei ollut ikinä kuullutkaan.  
Työsopimuksen vähimmäissisällöstä puhuttaessa ilmeni hienoista hajontaa. 
Suurin osa osasi kertoa tavallisimmat maininnat, eli työajan, palkan, työtehtä-
vät, irtisanomisajan ja työsuhteen keston sekä muodon. Sen sijaan sovelletta-
vasta työehtosopimuksesta tuli ainoastaan yksi maininta, samoin vuosiloman 
määräytymisestä.  
Seuraavassa kysymyksessä käsiteltiin kilpailevan työsopimuksen tekemisen 
mahdollista kiellettävyyttä. Jokainen vastaaja vastasi kilpailevan työsopimuk-
sen tekemisen olevan kiellettyä, mikäli riskinä on salassapidon vaarantuminen 
tai jos kilpaileva sopimus halutaan tehdä alkuperäisen sopimuskumppanin kil-
pailijan kanssa. Työntekijän erityisosaamisesta johtuvasta hyvän tavan vastai-
suudesta vastaajilla ei ollut tietoa, ja he eivät kyseisestä asiasta olleet kuul-
leetkaan.  
Kilpailukieltosopimusta koskeva kysymys oli jo lähtökohtaisesti vaikeampi, ja 
se oli otettu mukaan tarkoituksella. Yksikään vastaaja ei tiennyt, mitä käsite 
kilpailukieltosopimus tarkoittaa. Tämä johtunee siitä, että kyseisen sopimuk-
sen tekeminen vastaajien toimialalla tai yrityksessä ylipäätään olisi erittäin 
harvinaista. 
Työntekijän velvollisuudet työnantajaa kohtaan olivat vastaajilla laajalti hal-
lussa. Vastaajat kuvailivat kysymykseen olevan helppoa vastata asian arkipäi-
väisyyden takia. Yksikään vastaaja ei kuitenkaan tiennyt, että työnantajalla on 
tarpeen vaatiessa oikeus määrätä työntekijän oleskelusta työpaikalla työajan 
ulkopuolella. 
Haastateltavien mukaan työntekijän lomautuksen syitä ovat joko yrityksen 
huono taloudellinen tilanne tai tarjottavan työn vähyys. Enemmistö osasi myös 
mainita siitä, että työntekijää ei saa henkilöön liittyvistä syistä lomauttaa. 
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Lomautusilmoituksen tiedoksiantoajasta haastateltavien ryhmältä tuli muu-
tama erilainen vaihtoehto; osalla vastaus oli oikea, osalla väärä. Ilmoituksen 
muodosta ja sisällöstä vastaajat olivat pääosin samoilla linjoilla. 
Irtisanoutuminen lomautuksen aikana vaikutti olevan kaikille haastateltaville 
ehkä hieman yllättävänkin vieras asia. Erilaisia vastauksia tuli lähes haastatel-
tavien lukumäärän verran. Useimmat haastateltavat kertoivat, että eivät ole 
henkilökohtaisesti nähneet tai kuulleet kyseisestä tilanteesta työuransa ai-
kana.  
Työsopimuksen purkautuneena pitämistä koskeva kysymys oli kaikille haasta-
teltaville erittäin selkeä asia. Oli mielenkiintoista huomata, miten helposti ja 
nopeasti vastaajat jostakin syystä osasivat löytää oikean vastauksen. Haasta-
teltavatkaan eivät erityisemmin osanneet kertoa tai kuvailla, miksi juuri tämä 
asia on jäänyt niin hyvin heidän mieliinsä.  
Työllistymisvapaa oli käsite, joka oli kaikille haastateltaville vieras. Muutamat 
olivat kyllä kuulleet työllistymisvapaasta, mutta eivät tienneet tarkemmin sen 
sisällöstä tai millaisesta vapaasta ylipäätään on kyse. Toki kysymyksessä mai-
nitut sanat ”työllistymisvapaa irtisanoutumisaikana” hieman johdatteli haasta-
teltavia, mutta ei kuitenkaan niin paljoa, että olisivat voineet päätellä oikeaa 
vastausta. 
Haastateltavat tiesivät melko kattavasti syitä, joiden takia työnantaja voi pur-
kaa työsopimuksen. Sen sijaan jatkokysymys, jossa kysyttiin syitä, joiden pe-
rusteella työntekijä voi purkaa työsopimuksen, sai haastateltavat jopa hieman 
hämilleen. Suurin osa ei osannut vastata tähän käytännössä yhtään mitään. 
Haastateltavat selittivät asiaa sillä, että he eivät ole joutuneet kohtaamaan ti-
lannetta, jossa olisi tarvinnut miettiä omaa oikeutta purkaa työsopimus. 
Henkilöön liittyvät irtisanomisperusteet olivat haastateltavilla pääosin hyvin 
hallussa. Vastauksissa oli hieman hajontaa, ja kaikki haastateltavat eivät 
haastatteluhetkellä selvästikään kyenneet muistamaan kaikki syitä.  
Tuotannolliset ja taloudelliset irtisanomisperusteet olivat päällisin puolin haas-
tateltavilla tiedossa. Esimerkiksi kuitenkin tiedot irtisanomisjärjestyksestä oli-
vat haastateltavilla hatarammalla pohjalla ja vastauksissa oli havaittavissa sel-
keitä väärinkäsityksiä tai väärinymmärryksiä. 
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Kaikki haastateltavat tiesivät, että työsopimus on pätemätön, mikäli siihen on 
päässyt lipsahtamaan kirjoitus- tai merkintävirhe tai jos tiedot ovat puutteelli-
sia. Muita lainmukaisia syitä pätemättömyydelle, kuten pakkoa tai kiskontaa, 
haastateltavat eivät osanneet mainita. Henkilökohtaisesti uskon, että kyseiset 
seikat ovat kuitenkin niin päivänselviä, että niiden mainitsemisen muistaminen 
haastattelutilanteessa voi olla vaikeaa. 
Yritys, jonka henkilöstöä haastattelin, tekee paljon töitä, joissa työturvallisuus 
ja siihen liittyvät määräykset ovat suuressa roolissa. Tämän vuoksi työturvalli-
suuteen liittyvät velvollisuudet sekä työntekijän että työnantajan näkökulmasta 
olivat haastateltavilla hyvin tiedossa. Tietämys asiasta oli jopa erittäin laajaa, 
mikä kertoo työturvallisuusperehdyttämisen hyvästä tasosta. 
Tiedot sairaustapauksesta ilmoittamisesta olivat pääpiirteittäin haastateltavilla 
hyvin hallussa. Yksityiskohtaisemmat tiedot, kuten se, että sairausselvityksen 
saaminen työterveyshoitajalta, terveydenhoitajalta tai sairaanhoitajalta enin-
tään kolmen päivän mittaisissa sairauspoissaoloissa riittää, oli asia, jota haas-
tateltavista noin puolet ei tiennyt. Vielä harvempi tiesi poikkeuksellisia syitä, 
joiden takia sairausselvitys mainituilta tahoilta riittää. Ajatus nimenomaan lää-
kärintodistuksesta näyttäisi olevan jostakin syystä iskostunut. 
Opintovapaa ja sen sisältö olivat haastateltaville vieraita asioita. Haastatelta-
vat olivat kyllä kuulleet opintovapaasta, mutta eivät tienneet sen sisällöstä tai 
siihen liittyvistä seikoista. Vuorotteluvapaa oli varsinkin jo pidemmän työuran 
tehneelle henkilöstölle selkeämpi asia. Nuoremmat haastateltavat, joilla työ-
uran pituus on toistaiseksi lyhempi, eivät osanneet kertoa vuorotteluvapaasta, 
koska eivät kertomansa mukaan koe asiaa vielä millään tapaa niin ajankoh-
taiseksi, että olisivat jaksaneet tai halunneet asiaan perehtyä. 
Haastateltavat eivät tienneet erityisen tarkkaan, mitä tietoja työnantajalla on 
oikeus heistä kerätä. Muutamat haastateltavat kommentoivat, etteivät olleet 
tulleet ajatelleeksi asiaa työuransa aikana. He eivät myöskään olleet tietoisia 
siitä, että muualta kun heiltä itseltään kerättyjen tietojen hankkimiseen vaadi-
taan heidän oma suostumuksensa. Tässäkin tapauksessa haastateltavat pe-
rustelivat tietämättömyyttään sillä, etteivät ole joutuneet työurallaan tilanteisiin, 
joissa heidän tietojaan olisi työnantajan täytynyt erityisemmin tarkastella.  
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12 JOHTOPÄÄTÖKSET 
Opinnäytetyöni tarkoituksena oli selvittää, millä tasolla toimeksiantajayrityk-
seni henkilöstön tietämys ja ymmärrys ennalta rajatuista laeista, pykälistä ja 
niiden käytännön toteutumisesta on. Haastattelun ja kyselyn yhdistäminen tie-
donkeruuvälineeksi oli mielestäni hyvä ja tehokas ratkaisu. Sain paljon hyviä 
ja kattavia vastauksia kysymyksiini ja pelkän kyselyn sijasta tilanteeseen lii-
tetty haastattelu auttoi kaivelemaan laajempia käsityksiä tavallisesti jokseen-
kin vähäsanaiselta haastateltavien joukolta.  
Mitä tulee tutkimuksessa selvitettävänä olleeseen lakitietämykseen, on todet-
tava, että tulokset olivat jopa hieman yllättäviä. Odotin, että erityisesti jo pi-
demmän aikaa työelämässä toimineet työntekijät osaavat vastata kysymyksiin 
nuorempia ja vähemmän aikaa työelämässä toimineita työntekijöitä paremmin. 
Kokeneemmat haastateltavat olivat kuitenkin perillä asioista paremmin ja tar-
kemmin kuin osasin kuvitella. Tietämys oli paikoin jopa hyvinkin yksityiskoh-
taista. Vielä yllättävämpää mielestäni oli taso, jolla nuorten ja kokemattomam-
pien haastateltavien tietämys oli. Nuoremmat haastateltavat perustelivat kor-
keaa tietämyksen tasoaan toistaiseksi tuoreessa muistissa olevalla tiedolla, 
jota he ovat saaneet ammattikouluissa ja erilaisissa ammattipätevyyskoulutuk-
sissa. 
Siitä huolimatta, että tietämys oli laajempaa ja korkeampaa kuin kuvittelin-
kaan, ei se poista sitä tosiasiaa, että tiedoissa oli paikoin myös puutoksia ja 
väärinkäsityksiä, asioita, joista haastateltavat eivät välttämättä olleet koskaan 
kuulleetkaan tai tulleet ajatelleeksi. Toimeksiantajan näkökulmasta tulos kallis-
tuu positiiviseen päin, sillä mitä parempi ja korkeampi tietämys työntekijöillä on 
tutkimuksessa käsitellyistä asioista, sitä pienempi riski ristiriitojen ja konfliktien 
syntyyn asioiden tiimoilta on työpaikalla. Haastateltavat ovat myös kommen-
toineet, että tarvetta perehdytykselle käsitellyn aiheen tiimoilta on olemassa. 
Reliabiliteetti, eli luotettavuus tutkimuksessa oli mielestäni hyvin korkea. Us-
kon, että tulokset ovat hyvinkin toistettavissa, eivätkä tulokset olleet missään 
nimessä sattumanvaraisia. Validiteetti sen sijaan ei välttämättä ollut parhaalla 
mahdollisella tasolla. Vastaukset olivat pitkälti hyviä ja laajoja, mutta erityisesti 
kysymyksissä, joissa ihannevastaus olisi ollut malliltaan ja tyyliltään luettelo-
mainen, ilmeni ongelmia siinä, etteivät haastateltavat haastattelutilanteessa 
saaneet selvästikään kaiveltua muististaan kaikkia tiedonrippeitä juuri siinä 
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hetkessä. Haastateltavalta saattoi siis jäädä jokin ilmiselvä asia mainitse-
matta, koska se ei välttämättä hänelle sillä hetkellä juolahtanut mieleen. 
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Liite 1.      xx.11.2015 
                           
Kymenlaakson ammattikorkeakoulu  
Haastattelija/tutkija: Tuomas Makkonen, tradenomiopiskelija 
 
Osallistut Tuomas Makkosen opinnäytetyötutkimukseen, joka käsittelee VTM 
Putkistohuolto Oy:n henkilöstön tietotasoa pääasiassa työsopimuslain sisäl-
töön liittyen. Muita haastattelun yhteydessä käsiteltäviä lakeja ovat työturvalli-
suuslaki, vuorotteluvapaalaki, opintovapaalaki sekä laki yksityisyydensuojasta 
työelämässä.  
Haastattelijan ja haastateltavien kesken on sovittu, että haastattelut ovat ni-
mettömiä. Myös tutkimusanalyysi suoritetaan siten, ettei henkilöä voida mil-
lään tapaa tunnistaa. 
Korostetaan, että haastattelun tarkoituksena ei ole selvittää paremmuutta 
henkilöstön keskuudessa, vaan yleistä tietotasoa.  
             
           
1. Millä eri tavoilla/missä eri muodoissa työsopimus voidaan tehdä? 
 
2.  Mitä asioita työsopimuksen pitäisi ainakin sisältää? 
 
 
3. Mistä syistä kilpailevan työsopimuksen tekeminen voi olla kiellettyä? 
 
4. Mikä on kilpailukieltosopimus?  
 
 
5. Millaisia yleisiä velvollisuuksia työntekijällä on työnantajaa kohtaan? 
 
6. Millä perusteilla työntekijä voidaan lomauttaa? 
 
 
7. Kerro lomautusilmoituksesta? Missä ajassa ilmoituksen on tultava työnteki-
jälle tiedoksi? Missä muodossa se on annettava? Mitä merkintöjä & mai-
nintoja sen täytyy sisältää?  
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8. Mitä tiedät irtisanoutumisesta lomautuksen aikana? 
 
 
9. Millaisessa tilanteessa työsopimusta voidaan pitää purkautuneena? 
 
10. Mitä tiedät työntekijän oikeudesta työllistymisvapaaseen irtisanomisajan 
aikana? 
 
11. Millaisilla perusteilla työsopimus voidaan purkaa? (Työnantajan perusteet 
& työntekijän perusteet) 
 
12. Kerro esimerkkejä työntekijän henkilöön liittyvistä irtisanomisperusteista? 
 
13. Millaisia ovat taloudelliset ja tuotannolliset irtisanomisperusteet? Osaatko 
kuvailla jonkun käytännön esimerkin tapauksesta, jossa irtisanominen voisi 
tapahtua taloudellisin tai tuotannollisin perustein? 
 
14. Millaisin perustein/menettelyin tai mistä syistä työsopimus voi olla pätemä-
tön? Miten pätemättömän sopimuksen purku tapahtuu? 
 
 
15.  Millaisia velvollisuuksia työntekijällä on työturvallisuuden puitteissa? Millai-
sia työnantajalla? 
 
16.  Mitä tiedät sairaustapauksen ilmoittamisesta työnantajalle? Kerro kaikki 
mitä tiedät menettelytavoista ym. Käsittele sekä oma sairastuminen, että 
lapsen sairastuminen. 
 
17.  Millainen oikeus työntekijällä on opinto- ja vuorotteluvapaaseen? Mitä eh-
toja? Miten järjestetään? 
 
18.  Mitä tietoja työnantaja voi kerätä työntekijästä? Mistä syistä? Missä tilan-
teissa? 
 
